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Each individual as the main entity within the organization need to interact with 
members of other organizations. In this respect the importance of the integration 
of human resource empowerment in building unity among individual employees to 
achieve organizational goal. In an organization / institution, the management or 
the leadership to be able to create a conducive working environment, empowering 
and sustaining the commitment to improve the performance of subordinates lead. 
 
 








Setiap individu sebagai entitas utama dalam organisasi perlu berinteraksi dengan 
anggota organisasi lainnya. Dalam hal ini betapa pentingnya integrasi 
pemberdayaan sumber daya manusia dalam membangun kebersamaan antar 
masing-masing pegawai guna mencapai tujuan organisasi. Dalam suatu organisasi 
/ lembaga, pihak manajemen atau pimpinan harus mampu menciptakan iklim kerja 
yang kondusif, memberdayakan dan mempertahankan komitmen guna 
meningkatkan kinerja bawahan yang dipimpinnya.  
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Menurut Robin (1996) mengemukakan bahwa banyak organisasi memerlukan 
perubahan iklim kerja. Di mana iklim kerja yang buruk dapat merusak proses 
pemberdayaan sebelum sempat berkembang. Pemberdayaan karyawan pada 
dasarnya membentuk karyawan yang produktif dan berkomitmen. Untuk 
menjadikan karyawan produktif, karyawan harus memiliki kompetensi memadai. 
Di samping kompetensi, produktifitas karyawan sangat ditentukan oleh kualitas 
lingkungan kerja yang dibangun di dalam organisasi. Kualitas lingkungan kerja 
yang baik adalah lingkungan kerja yang mampu membangkitkan komitmen 
karyawan terhadap pekerjaannya dan organisasinya. Di mana keterkaitan 
pemberdayaan dan komitmen disebabkan karena komitmen merupakan keinginan 
dan kesiapan individu-individu dalam organisasi untuk diberdayakan dan 
menerima berbagai tantangan serta tanggung jawab. Sedangkan pemberdayaan 
akan berhasil bila ada motivasi dan kemauan yang kuat untuk mengembangkan 
diri dan memacu kreativitas individu dalam menerima tanggung jawab yang lebih 
besar. Di samping itu, komitmen organisasi akan memberikan out come 
diantaranya iklim kerja pada organisasi yang bersangkutan.  
Untuk mengantisifasi munculnya permasalahan yang lebih kompleks, yang 
mengakibatkan kinerja pegawai menjadi semakin rendah. Maka dilihat dari segi 
sumber daya manusia antara lain perlu menciptakan suasana kerja, meningkat 
semangat kerja dan iklim kerja yang kondusif. Di samping itu diperlukan juga 
adanya upaya untuk melakukan pemberdayaan dan meningkatkan komitmen 
pegawai terhadap organisasi.  
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Berhubungan dengan aspek sumber daya manusia. Dilihat dari beberapa 
komponen suatu organisasi, maka aspek sumber daya manusia dalam hal ini para 
karyawan/pegawai adalah merupakan komponen pendukung utama. Dimana suatu 
organisasi atau manajemen dengan berbagai sarana (Method, Money and 
Material) dan tanpa manusia tidak akan mampu menghasilkan apapun, tetapi 
organisasi atau manajemen dengan manusia tanpa sarana lain masih akan dapat 
menghasilkan sesuatu atau dapat mencapai suatu tujuan penting walaupun tidak 
optimal. Selain paling utama dan penting juga unik, rumit dan sukar diprediksi. 
Karena manusia selalu berusaha untuk berubah dan berkembang, dan hal ini 
terjadi karena manusia memiliki kompetensi wawasan (visi), itikad dan semangat 
untuk mempertahankan hidup. 
 
Setiap personal sebagai entitas utamanya perlu berinteraksi dengan sesamanya. 
Dalam hal ini betapa pentingnya integrasi pemberdayaan sumber daya manusia 
dalam membangun kebersamaan antar masing-masing pegawai guna mencapai 
tujuan organisasi. Dalam suatu organisasi / lembaga, pihak manajemen atau 
pimpinan harus mampu menciptakan iklim kerja yang kondusif, memberdayakan 
dan mempertahankan komitmen guna meningkatkan kinerja bawahan yang 
dipimpinnya.  
 
Iklim Kerja, Pemberdayaan Dan Komitmen Organizational 
Untuk dapat mewujudkan kinerja yang baik, salah satunya diperlukan adanya 
iklim kerja yang baik dan kondisif. Menurut Davis (1997) iklim kerja yang 
merupakan iklim organisasi diartikan sebagai lingkungan manusia yang 
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didalamnya para pekerja suatu organisasi yang melakukan pekerjaannya. Oleh 
karena itu, dalam iklim kerja yang baik para pegawaipun akan melaksanakan 
pekerjaannya dengan baik pula. Dilain pihak ada pula faktor lain yang dapat 
mempengaruhi iklim kerja dimaksud, diantaranya pemberdayaan dan komitmen 
organisasional pegawai yang dapat meningkatkan kinerja organisasi. 
 
Pemberdayaan merupakan program yang mudah diucapkan tetapi sulit untuk 
dilakukan karena dibutuhkan komitmen dari dalam yang kuat. Banyak top 
executive yang telah mencoba membangun proses pemberdayaan pengurus dalam 
organisasinya dengan penerapan berbagai program seperti reengiineering, 
continous impropvement sampai total quality managemen (TQM), tetapi hasilnya 
belum optimal. Walaupun demikian, program pemberdayaan harus tetap 
dilakukan dalam suatu organisasi, di mana pemberdayaan adalah salah satu 
strategi untuk memperbaiki sumber daya manusia dengan pemberian tanggung 
jawab dan wewenang terhadap mereka yang nantinya diharapkan dapat 
memungkinkan mereka mencapai kinerja yang lebih tinggi di era yang selalu 
berubah. Di samping itu, pemberdayaan merupakan salah satu cara pengembangan 
karyawan melalui employee involvement yaitu dengan memberi wewenang 
tanggung jawab yang cukup untuk menyelesaikan tugas dan pengambilan 
keputusan. 
 
Pemberdayaan karyawan (employee involvement) merupakan trend pengelolaan 
sumber daya manusia di dalam organisasi masa depan. Pemberdayaan karyawan 
dilakukan di dalam organisasi perusahaan dengan fokus kepenyediaan produk dan 
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jasa bagi customers. Untuk kepuasan cutomers lah pada dasarnya karyawan 
ditujukan.  
 
Pemberdayaan karyawan pada dasarnya adalah merupakan kepercayaan dari 
manajer terhadap para karyawannya untuk mengambil keputusan tentang 
pekerjaan yang menjadi tanggungung jawabnya. Untuk mewujudkan paradigma 
pemeberdayaan karyawan agar dapat dipercaya, menurut Moorman (1991) perlu 
dibangun keyakinan dasar dan nilai dasar dalam diri karyawan. Keyakinan dasar, 
bahwa : (1). Peberdayaan didasarkan pada kepercayaan manajer atas karyawan; 
(2). Kepercayaan didasarkan atas kompetensi dan karakter. Sedangkan nilai 
dasarnya, terdiri dari : (1). Kejujuran; (2). Keberanian; (3). Integritas; (4). Mental 
berlimpah; (5). Kesabaran.  
 
Kemudian untuk mewujudkan kinerja yang baik, pihak manajemen atau pimpinan 
harus mampu menciptakan komitmen pada diri pegawai sebagai wujud dan 
tanggung jawab dari  mereka terhadap organisasi. Seperti pendapat Mowday 
(2013) menyebutkan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen adalah 
karyawan yang bahagia, sukses organisasi bergantung pada masalah penggunaan 
waktu, dorongan dan komitmen organisasional.  
 
Sedangkan komitmen organisasional merupakan perwujudan dari pegawai secara 
emosional untuk selalu terlibat di dalam organisasi, mengerahkan segala 
kemampuannya yang sekaligus memberikan kontribusi terbaik, loyal, 
menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawabnya dan berkeinginan untuk tetap 
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berada di dalam organisasi. Di mana perwujudan komitmen organisasional 
tersebut menurut Meyer et al., (1993) dilihat dari komponennya dapat dibagi 
menjadi tiga dimensi yaitu komitmen afektif (affectif commitment), komitmen 
continuance (continuance commitment) dan komitmen normative (normative 
commitmen). 
 
Komitmen afektif merupakan perwujudan ikatan emosional pegawai terhadap 
orgainisasinya. Pegawai tidak hanya terlibat secara fisik saja dalam organisasi, 
namun secara emosionalpun ia merupakan bagian dari oragnisasi yang tidak 
tepisahkan. Hal ini dapat dibuktikan dengan  rasa bangga terhadap organisasi, 
merasa senang dan ikhlas mengikuti berbagai kegiatan walaupun tanpa imbalan 
dan ia akan merasa tersinggung atau sakit apabila ada yang menggangu atau 
menghina organisasinya. Dalam komitmen continuance, pegawai tidak akan 
meninggalkan organisasinya, karena ia sudah banyak menanam investasi bagi 
organisasinya. Bentuk investasi tersebut tidak hanya sekedar berbentuk materi 
saja, namun juga dalam bentuk kontribusi yang berupa tenaga dan pikiran yang 
diberikan bagi organisasinya. Sehingga ia akan merasa rugi bila meninggalkan 
organisasinya. Sedangkan komitmen normative, merupakan perasaan pegawai 
untuk tetap bersama dengan organisasi. Artinya pegawai tersebut siap menerima 
berbagai situasi dan kondisi organisasi dalam keadaan bagaimanapun. Ia harus 
dapat menerima tujuan yang ingin dicapai organisasi sesuai dengan visi dan 
misinya. Termasuk bila kondisi organisasi mengalami kesulitan, ia akan tetap 
berada di dalamnya dan berupaya untuk mencari solusi untuk pemecahannya. 
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Komitmen organisasional seperti dikemukakan di atas akan berpengaruh terhadap 
iklim kerja atau iklim organisasi. Sebagaimana Mowday (1979), bahwa komitmen 
akan menaikan produktivitas, kualitas hasil akhir dan jaminan dilakukannya 
inovasi dalam organisasi. Selanjutnya Luthan (1995, h.131) mengutarakan bahwa 
komitmen organisasi akan memberikan out come diantaranya iklim kerja pada 
organisasi yang bersangkutan. Di samping itu, komitmen juga berpengaruh 
terhadap pemberdayaan, seperti diutarakan Mowday et al., (2013) bahwa ada  
keterkaitan yang kuat antara komitmen dan pemberdayaan disebabkan karena 
adanya keinginan dan kesiapan individu-individu dalam organisasi untuk 
diberdayakan dengan menerima berbagai tantangan dan tanggung jawab. 
 
Selanjutnya dengan terbentuk iklim kerja yang kondusif, terselengaranya proses 
pemberdayaan yang baik dan mantapnya komitmen organisasional tersebut, 
diharapkan akan dapat mewujudkan kinerja yang baik. Dimana Kinerja 
merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak 
tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu organisasi dihubungkan 
dengan visi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan 
negatif suatu kebijakan operasional yang diambil. 
Menurut Mangkunegara (2013), Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 
moral maupun etika.  
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Berdasarkan beberapa uraian tersebut di atas, dapat dilihat bahwa kinerja pegawai 
dapat dipengaruhi oleh iklim kerja, proses pemberdayaan dan komitmen pegawai 
terhadap organisasi. Di samping itu dapat dikatakan pula bahwa iklim kerja, 
pemeberdayaan dan komitmen mempunyai hubungan yang saling mempengaruhi 
serta mempunyai hubungan positif dengan kinerja. 
 
KESIMPULAN 
Salah satu aspek iklim kerja yang perlu diperhatikan, yaitu aspek imbalan dan 
penghargaan baik secara materil maupun non materil di luar honor dan gaji. 
Langkah-langkah yang dapat dilakukan antara lain : 
a. Mengevaluasi hasil pekerjaan pegawai secara sungguh-sungguh dan 
memberikan penilaian yang obyektif terhadap hasil kerja pegawai.  
b. Memberikan imbalan terhadap pegawai atas hasil pekerjaannya, baik berupa 
uang lembur maupun insentif. 
c. Memberikan penghargaan terhadap hasil pekerjaan pegawai yang dinilai 
berhasil dan memberikan arahan bagi yang kurang berhasil. 
d. Meningkatkan rasa saling menghargai. 
Salah satu aspek pemberdayaan yang perlu diperhatikan, yaitu aspek aspek 
kemampuan pegawai untuk diberi kepercayaan dalam merencanakan, 
melaksanakan, mengendalikan dan membuat keputusan tentang pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya. Langkah-langkah yang dapat dilakukan antara lain : 
a. Atasan memberikan kepercayaan terhadap bawahannya dalam 
merencanakan kegiatan. 
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b. Atasan memberikan kepercayaan terhadap bawahannya dalam 
melaksanakan kegiatan. 
c. Atasan memberikan kepercayaan terhadap bawahannya dalam 
mengendalikan kegiatan. 
d. Atasan memberikan kepercayaan terhadap bawahannya dalam mengambil 
keputusan. 
Salah satu aspek komitmen organisasi yang perlu diperhatikan, yaitu aspek visi 
dan misi. Langkah-langkah yang dapat dilakukan antara lain : 
a. Memantapkan pemahaman pegawai terhadap visi dan misi organisasi baik 
berupa arahan dari pimpinan, forum diskusi tentang pemahaman dan misi 
organisasi. 
b. Dibuatkan tulisan tentang visi dan misi organisasi dan dipampang disetiap 
ruang kerja, agar selalu terbaca. 
c. Untuk menggugah kesadaran pegawai terhadap visi dan misi organisasi, 
perlu diadakan kegiatan semacam permainan secara berkala. 
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